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ABSTRACT
This study examined the influence of organizational culture and commitment also motivation to 
optimize employee performance. From the previous studies there are research gaps where the 
relationship between organizational culture and commitment to the employee performance is 
inconsistent. Researcher interested in testing the motivation as an intervening variable between 
organizational culture and commitment to employee performance where the existing research 
more studied about commitment as intervening between organizational culture and motivation 
on the employee performance. Researcher using random sampling with 110 samples. The data 
analysis technique in this study is used regression and path analysis with SPSS 22. The entirety 
of the hypothesis is proven significantly. From the research gaps results of this study support 
the results were positive influence between organizational culture and commitment to employee 
performance. Organizational culture and the commitment also motivation affecting employee 
performance of 81.7%, while the rest influenced by other variables. Based on path analysis 
motivation in this study can not be intervening between organizational culture and commitment 
to employee performance. Optimizing the performance of CV Perkasa Telkomselindo will be 
more effective if it is through direct sowing culture of the organization and the commitment also 
motivation than a third confounding variables.
Keywords: Commitment, Employee Performance, Motivation, Organizational Culture 
PENDAHULUAN
Seiring dengan perkembangan zaman 
arus informasi dan teknologi semakin 
meningkat.Adanya globalisasi membuat 
persaingan menjadi lebih ketat dan 
kompetitif, dimana dalam hal ini tidak hanya 
sekedar dapat menghasilkan produk yang 
memiliki standar internasional, tetapi juga 
mampu memproduksi tenaga kerja yang 
kompeten.Kualitas sumber daya manusia 
merupakan aset penting untuk perusahaan.
Kinerja merupakan prestasi yang dicapai 
oleh seseorang dalam melaksanakan 
tugasnya atau pekerjaannya sesuai dengan 
standar dan kriteria yang ditetapkan untuk 
pekerjaan itu (Pratama, 2012). Ismail 
dalam Taurisa dan Ratnawati (2012) 
mengungkapkan bahwa  kinerja karyawan 
secara umum dipengaruhi oleh dua faktor, 
yakni faktor internal dan eksternal. Faktor 
internal merupakan faktor yang berasal 
dari dalam diri karyawan.Sedangkan faktor 
eksternal merupakan faktor yang berasal 
dari luar diri karyawan.
Salah satu faktor eksternal yang 
mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
budaya organisasi.Elwin (2010) dalam 
http://www.tobyelwin.com/the-cost-of-
culture-a-50-turnover-of-the-fortune-500/ 
mengungkapkan bahwa berdasarkan 
Fortune 500 Review 4 dari 10 perusahaan 
di Amerika Serikat, 50% di antaranya 
mengalami kemunduran karena suatu 
budaya organisasi.Berdasarkan hal tersebut 
terlihat bagaimana pentingnya budaya 
untuk perusahaan.Budaya organisasi 
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menggambarkan nilai – nilai, norma – 
norma, asumsi, harapan, dan ciri khas 
yang menjadi karakter organisasi. Selain 
budaya organisasi, terdapat faktor internal 
yang dapat mempengaruhi kinerja.Salah 
satu faktor tersebut adalah komitmen.
Komitmen dari seorang karyawan terhadap 
organisasinya dapat menjadi instrumen 
penting untuk meningkatkan kinerja dari 
karyawan tersebut (Khan et al., 2010).
Masalah yang ingin diteliti berasal 
dari adanya research gap dari penelitian-
penelitian sebelumnya.Dari berbagai 
penelitian yang ada, hubungan anatara 
budaya organisasi dan komitmen terhadap 
kinerja tidak konsisten.Pratama (2012) 
mengukur budaya organisasi dengan 10 
karakteristik budaya organisasi Robbins 
seperti inisiatif individual, toleransi terhadap 
tidakan yang berisiko, arah, integrasi, 
dukungan dari manajemen, kontrol, identitas, 
sistem imbalan, toleransi terhadap konflik, 
dan pola – pola komunikasi. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai.Lain halnya dengan penelitian 
dari Arifin (2010). Arifin (2010) juga meneliti 
menggunakan  indikator budaya organisasi 
yang diadopsi dari Robbins. Dalam 
penelitian tersebut budaya organisasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Memari, Mahdieh, and Marnani (2013) 
meneliti mengenai pengaruh komitmen 
pada kinerja karyawan.Indikator komitmen 
yang digunakan adalah komitmen afektif, 
normatif, dan komitmen berkelanjutan.Hasil 
penelitian menunjukan bahwa komitmen 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan.Berbeda dengan Memari, 
Mahdieh, and Marnani (2013), dengan 
indikator yang sama hasil penelitian dari 
Murty dan Hudiwinarsih (2012) menunjukan 
bahwa komitmen afektif, normatif, dan 
komitmen berkelanjutan tidak signifikan 
terhadap kinerja. 
Dalam penelitian yang lain seperti halnya 
penelitian Susanto dan Aisiyah (2010) serta 
penelitian dari Trisnaningsih, Suparwati 
dan Hendra (2013) menunjukan bahwa 
motivasi menjadi variabel intervening yang 
signifikan antara budaya organisasi dan 
komitmen terhadap kinerja. Hasil penelitian 
Susanto dan Aisiyah (2010) menunjukan 
bahwa pengaruh budaya terhadap kinerja 
secara langsung tidak signifikan, namun 
pengaruh tidak langsung budaya terhadap 
kinerja melalui motivasi jauh lebih besar 
daripada pengaruh langsungnya.Pada 
penelitianlainnya, Trisnaningsih, Suparwati 
dan Hendra (2013) menyimpulkan bahwa 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja dosen.Dalam penelitian tersebut 
disebutkan bahwa pengaruh tidak langsung 
dari variabel komitmen organisasi terhadap 
kinerja melalui motivasi lebih besar dari 
pengaruh langsung komitmen terhadap 
kinerja.
CV Perkasa Telkomselindo merupakan 
salah satu perusahaan distributor bidang 
telekomunikasi. Perusahaan ini merupakan 
mitra dari  operator nasional, PT Telkomsel. 
Perusahaan ini merupakan perusahaan 
keluarga yang dibuat semiprofesional yang 
memiliki budaya organisasi yang dikenal 
dengan sebutan BISA.Bisa merupakan 
kepanjangan dari Berani, Integritas, Sinergis, 
dan Agresif. CV Perkasa Telkomselindo 
berupaya untuk menjaga eksistensinya 
melalui budaya organisasi yang dimiliki.
Berdasarkan data dari perusahaan, target 
yang diberikan terhadap SDM tidak selalu 
dapat dicapai optimal.Dari hasil data 
yang ada, turnover SDM di CV Perkasa 
Telkomselindo dapat dikatakan cukup 
tinggi.Hal ini mengindikasikan kurangnya 
komitmen dan motivasi yang dimiliki oleh 
SDM untuk tetap menjadi bagian dari 
perusahaan.
Penelitian ini berangkat dari suatu 
fenomena yang terjadi dalam CV Perkasa 
Telkomselindo  sertaresearch gap dari 
penelitian sebelumnya. Rumusan masalah 
dalam penelitian ini adalah, bagaimana 
caramengoptimalkan kinerja SDM melalui 
budaya organisasi dan komitmen serta 
motivasi.
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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
mendeskripsikan dan menganalisis 
keterkaitan pengaruh budaya organisasi, 
komitmen, dan motivasi, terhadap kinerja 
SDM, serta menyusun model optimalisasi 
kinerja SDM melalui budaya organisasi, 
komitmen, serta motivasi.
Penelitian ini diharapkan dapat 
memberikan kontribusi pada pengembangan 
teori, terutama yang berkaitan dengan 
budaya organisasi, komitmen, motivasi, 
faktor dan kinerja SDM, serta dapat 
memberikan kontribusi praktis untuk CV 
Perkasa Telkomselindo, khususnya sumber 
daya manusia CV Perkasa Telkomselindo. 
KAJIAN PUSTAKA
Budaya Organisasi
Pratama (2012) mengungkapkan 
bahwa budaya organisasi merupakan 
seperangkat asumsi, nilai – nilai dan 
norma yang dikembangkan organisasi dan 
dijadikan pedoman tingkah laku anggota 
– anggotanya dalam mengatasi masalah 
adaptasi eksternal dan integrasi internal.
Robbins and Coulter dalam Sabran 
dan Putera (2010) menjelaskan bahwa 
budaya organisasi merupakan nilai, 
prinsip, tradisi dan cara bekerja yang 
dianut bersama  sertamempengaruhi cara 
anggota organisasi bertindak.Greenberg 
and Baron (2000) juga menyatakan budaya 
organisasi adalah pemahaman kerangka 
kerja yang berisi sikap, nilai, norma perilaku, 
dan harapan yang dirasakan bersama oleh 
anggota organisasi.
Dalam hal ini budaya organisasi 
merupakan sebuah nilai- nilai, sistem makna 
bersama yang dianut oleh para anggota 
yang telah dikembangkan dalam waktu yang 
lama dan mempengaruhi cara bertindak 
sebagai pedoman untuk mengatasi masalah 
adaptasi eksternal dan integrasi internal.
Setiap perusahaan memiliki budaya, 
tetapi tidak semua budaya yang diterapkan 
sama untuk mempengaruhi perilaku SDM. 
Budaya yang kuat (strong culture) yaitu, 
budaya yang menanamkan nilai-nilai utama 
secara kokoh dan diterima secara luas 
di kalangan pegawai, memiliki pengaruh 
yang lebih besar terhadap perilaku pegawai 
tersebut dibandingkan dengan budaya yang 
lemah (Robbins and Coulter dalam Sabran 
dan Putera, 2010).
Komitmen
Secara umum, komitmen organisasi 
adalah keinginan atau niat yang muncul dalam 
diri karyawan yang memahami keberadaan 
dirinya dalam sebuah organisasi tempatnya 
bekerja, selalu bersedia dan terlibat aktif 
dalam usaha - usaha mewujudkan tujuan 
perusahaan ataupun memberikan kontribusi 
positif bagi organisasi serta memiliki 
keinginan untuk tetap berada dalam 
organisasi tempatnya bekerja (Hadiyani, 
2013).Mahis and Jackson dalam Sopiah 
(2008) mengungkapkan bahwakomitmen 
organisasional adalah derajat dimana 
karyawan percaya dan menerima tujuan-
tujuan organisasi dan akan tetap tinggal 
atau tidak akan meninggalkan organisasi.
Komitmen organisasional didefinisikan 
sebagai kekuatan yang bersifat relatif 
dari individu dalam mengidentifikasikan 
keterlibatan dirinya kedalam bagian 
organisasi, yang dicirikan oleh penerimaan 
nilai dan tujuan organisasi, kesediaan 
berusaha demi organisasi dan keinginan 
mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi (Robbins and Judges, 2011).
Dalam hal ini komitmen merupakan 
sebuah kepercayaan dan penerimaan 
terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari 
organisasi yang selalu bersedia dan terlibat 
aktif dalam memberikan kontribusi positif bagi 
organisasi serta kesediaan berusaha demi 
organisasi dan keinginan mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi.
Komitmen dari seorang karyawan 
terhadap organisasinya dapat menjadi 
instrumen penting untuk meningkatkan 
kinerja dari karyawan tersebut (Khan et 
al. 2010).Jika terdapat komitmen dalam 
diri karyawan maka perusahaan bisa 
mendapatkan karyawan yang setia, dan 
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mampu bekerja sebaik mungkin untuk 
kepentingan perusahaan.Hal ini baik untuk 
pencapaian tujuan perusahaan, karena 
perusahaan mendapat dukungan penuh dari 
anggotanya sehingga bisa berkonsentrasi 
secara penuh pada tujuan yang telah 
ditetapkan.
Motivasi
Motivasi adalah suatu kondisi yang 
mendorong orang lain untuk dapat 
melaksanakan tugas – tugas sesuai dengan 
fungsinya dalam organisasi (Bangun, 
2012). Handoko (2010) menjelaskan 
bahwa motivasi adalah kegiatan yang 
menghasilkan, mendistribusikan dan 
memelihara tingkah laku seseorang.Dalam 
hal ini dapat disimpulkan bahwa motivasi 
merupakan suatu dorongan kehendak yang 
menyebabkan seseorang melakukan suatu 
perbuatan untuk mencapai tujuan tertentu.
Hezberg dalam Bangun (2012) membagi 
dua faktor yang mempengaruhi kinerja 
seseorang dalam organisasi.Dalam hal 
ini kepuasan kerja berasal dari motivasi 
intrinsik dan ketidakpuasan kerja berasal 
dari motivasi ekstrinsik.Motivasi intrinsik 
adalah motivasi yang mendorong seseorang 
untuk berprestasi yang bersumber dalam diri 
individu tersebut, yang lebih dikenal dengan 
faktor motivasional (Akbar, 2013).Motivasi 
ekstrinsik adalah motivasi yang bersumber 
dari luar diri karyawan.
Kinerja
Kinerja merupakan terjemahan dari 
performance yang berarti prestasi kerja 
pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, untuk 
kerja, atau pencapaian kerja (Rahadi, 2010).
Simanjuntak (2011) mengungkapkan bahwa 
kinerja adalah tingkat pencapaian hasil 
atas pelaksanaan tugas tertentu.Kinerja 
perusahaan adalah tingkat pencapaian 
hasil dalam rangka mewujudkan tujuan 
perusahaan.Kinerja merupakan prestasi 
yang dicapai oleh seseorang dalam 
melaksanakan tugasnya atau pekerjaannya 
sesuai dengan standart dan kriteria yang 
ditetapkan untuk pekerjaan itu (Pratama, 
2012).
Dari beberapa pengertian tersebut dapat 
disimpulkan bahwa kinerja merupakan 
tingkat pencapaian seseoarang dalam 
melaksanakan tugas atau beban kerja 
tertentu sesuai dengan standard dan 
kriteria yang ditetapkan dalam rangka 
mewujudkan tujuan perusahaan. Bangun 
(2012) mengungkapkan bahwa pengukuran 
kinerja dapat dilakukan melalui 5 dimensi 
yakni: jumlah pekerjaan, kualitas pekerjaan, 
ketepatan waktu, kehadiran, dan kemapuan 
kerjasama. Mahmudi (2007) menyatakan 
bahwa kinerja merupakan suatu konstruk 
multidemensional yang mencakup 
banyak faktor yang mempengaruhinya.
Untuk mencapai suatu kinerja yang baik 
seseorang tidak cukup hanya dengan 
mengandalkan kemampuan personal. 
Faktor kepemimpinan, tim, sistem, serta 
faktor konstektual juga turut menjadi 
pengaruh untuk kinerja seseorang.
Hubungan Antar Variabel
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja SDM
Wanjiku and Agusioma (2014) 
menyatakan bahwa budaya organisasi 
memiliki pengaruh besar pada kinerja 
karena menentukan bagaimana hal-hal 
yang dilakukan, filosofi-filosofi organisasi, 
lingkungan kerja , target kinerja dan stabilitas 
organisasi. Budaya organisasi sebagai nilai-
nilai, keyakinan dan norma-norma yang 
mempengaruhi cara karyawan berpikir, 
perasaan dan perilaku dalam tempat 
kerja . Ini mengasumsikan bahwa budaya 
organisasi yang positif akan meningkatkan 
kinerja karyawan, (Agwu, 2014).
Penelitian dari Shahzad et al (2012) 
menunjukan bahwa jika karyawan memiliki 
komitmen, norma-norma dan nilai yang sama 
dengan yang dimiliki organisasi maka dapat 
meningkatkan kinerja untuk mencapai tujuan 
organisasi secara keseluruhan. Budaya 
organisasi berdampak positif pada prestasi 
kerja karyawan.Penelitian menunjukkan 
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bahwa setiap individu dalam organisasi 
memiliki budaya yang berbeda. Pertama 
kali mereka bergabung dalam organisasi 
mereka mencoba untuk menyesuaikan 
dirinya dengan norma-norma dan nilai-nilai 
organisasi . Penerapan budaya organisasi 
membantu karyawan untuk melakukan 
pekerjaan mereka secara efisien dan efektif.
Terdapat research gap antara pengaruh 
budaya organisasi terhadap kinerja 
SDM. Pratama (2012) mengukur budaya 
organisasi dengan 10 karakteristik budaya 
organisasi  Robbins seperti inisiatif 
individual, toleransi terhadap tidakan yang 
berisiko, arah, integrasi, dukungan dari 
manajemen, kontrol, identitas, sistem 
imbalan, toleransi terhadap konflik, dan 
pola – pola komunikasi. Hasil penelitian 
menunjukan bahwa 10 karakteristik budaya 
organisasi tersebut berpengaruh signifikan 
terhadap pegawai.
Lain halnya dengan penelitian dari 
Arifin (2010). Arifin (2010) juga meneliti 
menggunakan  indikator budaya organisasi 
yang diadopsi dari Robbins. Dalam 
penelitian tersebut budaya organisasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.Hal 
ini menunjukan bahwa budaya organisasi 
tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Pengaruh langsung antara variabel Budaya 
terhadap Kinerja lebih kecil dibanding nilai 
pengaruh tidak langsung antara variabel 
Budaya dengan Kinerja melalui komitmen.
Hasil penelitian dari Syauta et al (2012) juga 
mendukung penelitian dari Arifin (2010) yang 
menyatakan bahwa budaya organisasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Tingginya nilai budaya organisasi tidak akan 
mempengaruhi kinerja karyawan. Budaya 
organisasi termasuk (budaya birokrasi, 
inovatif dan suportif) harus disosialisasikan 
dalam setiap pekerjaan yang dilakukan 
oleh karyawan sehingga budaya organisasi 
dapat ditanamkan dalam diri mereka 
sehingga mereka dapat bekerja lebih baik 
untuk perusahaan.
Penelitian Ardini (2009) menunjukan 
bahwa penanaman budaya organisasi 
melalui komitmen dari pegawai akan lebih 
efektif untuk meningkatkan kinerja daripada 
meningkatkan kinerja hanya dengan 
menguatkan budaya organisasi tanpa 
menumbuhkan komitmen.
Penelitian lainnya Yunanto dan Mulyanto 
(2014) menyebutkan bahwa untuk 
meningkatkan kinerja akan lebih efektif jika 
melalui motivasi yang ditanamkan untuk 
melakukan budaya organisasi tersebut. 
Penelitian Herlista (2013) juga menunjukan 
bahwa pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja akan lebih tinggi jika 
melalui motivasi. Penelitian Atmoko (2013) 
menyebutkan hal yang berbeda,penelitian 
ini menunjukan bahwa untuk meningkatkan 
kierja pegawai akan lebih efektif jika 
menguatkan budaya organisasi secara 
langsung daripada melalui motivasi. 
Berdasarkan penelitian dari Wanjiku and 
Agusioma (2014); Agwu (2014); Pratama 
(2012); serta Shahzad et al (2012), hipotesis 
yang diajukan adalah sebagai berikut :
H1: Budaya organisasi berpengaruh 
positif terhadap kinerjaSDM
Pengaruh Komitmen terhadap Kinerja 
SDM
Hasil penelitian dari Osa and Amos (2014) 
serta Syauta et al (2012) menunjukan bahwa 
komitmen organisasi memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Ini berarti komitmen organisasi yang tinggi 
akan membuat tingginya kinerja karyawan. 
Tingginya komitmen karyawan tersebut akan 
membuat karyawan mencurahkan seluruh 
pikiran, kemampuan dan keterampilan 
mereka untuk perusahaan.
Komitmen organisasi dapat 
mempengaruhi efektivitas kerja karyawan 
karena dengan memilki komitmen yang tinggi 
maka karyawan dapat melaksanakan tugas 
atau pekerjaannya dengan tertib dan lancar 
sehingga kinerjanyaakan meningkat serta 
akan berdampak pula pada optimalisasi 
tujuan perusahaan (Yudhaningsih, 2011).
Taurisa dan Ratnawati (2012) 
mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh 
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yang searah antara komitmen organisasional 
dan kinerja karyawan.Hal ini menunjukkan 
bahwa semakin tinggi komitmen 
organisasional dalam diri karyawan, maka 
semakin tinggi tingkat kinerja karyawannya. 
Indikator komitmen organisasional yang 
dominan adalah perasaan menjadi bagian 
dari organisasi, dimana ini menunjukkan 
bahwa ketika seorang karyawan merasa 
menjadi bagian dalam organisasi tempat 
mereka bekerja, maka ketika itu pula 
mereka dapat memberikan kontribusi dan 
berperan untuk mencapai tujuan organisasi 
yang akan mempengaruhi kinerjanya.
Khan et al (2010) mengungkapkan bahwa 
ada pengaruh positif antara komitmen 
organisasi terhadap kinerja karyawan.3 
dimensi komitmen organisasi baik komitmen 
afektif, normatif, maupun komitmen 
berkelanjutan memiliki hubungan positif 
terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Rohman, Armanu, and Mandayanti (2012) 
mengungkapkan bahwa komitmen afektif 
berpengaruh langsung pada kinerja. 
Perubahan kenaikan komitmen afektif 
pegawai akan serta merta mempengaruhi 
kinerja pegawai.
Dalam penelitian sebelumnya terdapat 
research gap antara penelitian Memari, 
Mahdieh, and Marnani (2013) dan Murty dan 
Hudiwinarsih (2012). Memari, Mahdieh, and 
Marnani (2013) serta Murty dan Hudiwinarsih 
(2012) sama sama menggunakan indikator 
komitmen afektif, normatif, dan komitmen 
berkelanjutan untuk mengukur pengaruh 
kinerja SDM. Hasil penelitan tersebut 
berbeda satu dengan yang lainnya.Memari, 
Mahdieh, and Marnani (2013) menyatakan 
bahwa terdapat pengaruh antara komitmen 
terhadap kinerja SDM sedangkan Murty 
dan Hudiwinarsih (2012) menyatakan 
bahwa tidak ada pengaruh antara komitmen 
terhadap kinerja SDM.
Penelitian Trisnaningsih, Suparwati 
dan Hendra (2013) menunjukan bahwa 
pengaruh untuk meningkatkan kinerja 
dosen  akan lebih baik jika meningkatkan 
komitmen melalui motivasi daripada hanya 
meningkatkan komitmennya saja. Hal 
ini bertolak belakang dengan penelitian 
dari Yunanto dan Mulyanto (2014) yang 
menyatakan bahwa untuk meningkatkan 
kinerja pegawai lebih baik jika melalui 
komitmen secara langsung daripada jalur 
tidak langsungnya melalui motivasi.
Berdasarkan penelitian dari Osa and 
Amos (2014); Memari, Mahdieh, and Marnani 
(2013); Syauta et al (2012); Rohman, 
Armanu, and Mandayanti (2012); Taurisa 
dan Ratnawati (2012); Yudhaningsih (2011) 
serta Khan et al (2010); maka hipotesis yang 
diajukan adalah sebagai berikut :
H2: Komitmen berpengaruh positif 
terhadap kinerja SDM
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Komitmen SDM
Messner (2012) menyatakan bahwa 
budaya organisasi merupakan kunci untuk 
memahami dan mempengaruhi komitmen 
karyawan serta penting untuk efektifitas 
jangka panjang suatu perusahaan.Budaya 
organisasi merupakan pedoman berbagai 
aktifitas dalam suatu organisasi.Koesmono 
(2014) menyatakan bahwa budaya organisasi 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
komitmen organisasi.Hasil penelitian ini 
sesuai dengan pernyataan Robbins (2010) 
yang mengemukakan budaya organisasi 
menuntut agar para anggotanya merasa 
bangga mengidentifikasikan dirinya dengan 
organisasi. Hal itu hanya akan timbul 
apabila semua anggota organisasi merasa 
memiliki organisasi tersebut. Budaya 
organisasi merupakam konsekuensi logis 
dari rasa memiliki organisasi dimana 
para anggota organisasi akan bersedia 
membuat komitmen termasuk memberikan 
pengorbanan sedemikian rupa, sehingga 
mereka akan ikhlas bekerja demi 
keberhasilan organisasi. Budaya organisasi 
dapat menumbuhkan identitas dalam diri 
setiap anggotanya dan keterikatan terhadap 
organisasi, karena kesamaan nilai yang 
tertanam akan memudahkan setiap anggota 
organisasi untuk memahami dan menghayati 
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setiap peristiwa maupun kegiatan yang 
dilakukan oleh organisasi, Purba (2011).
Hal serupa juga dungkapkan oleh Taurisa 
dan Ratnawati (2012) bahwa terdapat 
pengaruh yang searah antara budaya 
organisasi dan komitmen organisasional.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin 
kuat budaya organisasi, maka semakin 
tinggi komitmen organisasional dalam diri 
karyawan.
Nongo and Iknanyon (2012) menyatakan 
bahwa budaya organisasi penting untuk 
meningkatkan komitmen karyawan, namun 
tidak semua aspek budaya organisasi dapat 
meningkatkan komitmen karyawan.Dalam 
penelitian ini disebutkan bahwa dimensi 
budaya organisasi seperti keterlibatan 
kerja dan kemampuan penyesuaian 
diri berpengaruh terhadap komitmen 
karyawan.Namun konsistensi dan misi 
kerja perusahaan tidak berpengaruh dalam 
meningkatkan komitmen karyawan.Hal 
ini dikarenakan karyawan tersebut lebih 
menyukai melakukan pekerjaan sesuai 
dengan caranya sendiri daripada misi yang 
sudah ditetapkan perusahaan.
Berdasarkan penelitian dari  Koesmono 
(2014) , Purba (2011), serta penelitian dari 
Taurisa dan Ratnawati (2012)  hipotesis 
yang diajukan adalah sebagai berikut :
H3: Budaya organisasi berpengaruh 
positif terhadap komitmen 
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Motivasi
Yunanto dan Mulyanto (2014) 
mengungkapkan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 
pegawa.Juliningrum dan Sudiro (2013) 
juga mengungkapkan bahwa ada pengaruh 
searah antara budaya organisasi dan 
motivasi kerja karyawan.Nilai – nilai budaya 
organisasi membuat setiap SDM termotivasi 
dan bersemangat dalam bekerja untuk 
memberikan hasil terbaik bagi perusahaan.
Tingginya pengaruh budaya akan 
membuat tingginya motivasi seorang 
karyawan dalam melakukan pekerjaannya, 
Octaviana (2011). Krisdiyanto (2010) 
juga menyebutkan bahwa ada pengaruh 
signifikan budaya organisasi terhadap 
motivasi.
Berdasarkan hasil penelitian dari 
Yunanto dan Mulyanto (2014),  Juliningrum 
dan Sudiro (2013), Octaviana (2011), serta 
Krisdiyanto (2010), hipotesis yang diajukan 
adalah sebagai berikut :
H4: Budaya organisasi berpengaruh 
positif terhadap motivasi
Pengaruh Komitmen terhadap Motivasi
Trisnaningsih, Suparwati dan Hendra 
(2013) mengungkapkan bahwa terdapat 
pengaruh antara komitmen dan motivasi 
dosen. Dosen yang memiliki komitmen dan 
loyalitas terhadap perusahaan akan memiliki 
motivasi yang tinggi untuk berprestasi.
Tranggono dan Kartika (2008) 
mengungkapkan bahwa komitmen 
organisasional mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap motivasi auditor. 
Dengan adanya komitmen organisasi 
pada diri auditor, akan menimbulkan suatu 
dorongan dari dalam dirinya untuk bekerja 
sebaik-baiknya dimana dia bernaung 
sehingga diharapkan tujuan organisasi 
dapat tercapai.
Badjuri (2009) juga mengungkapkan 
hal yang sama bahwa terdapat pengaruh 
antara komitmen pada motivasi. Dengan 
adanya komitmen organisasional dalam 
diri seseorang maka orang tersebut 
akantermotivasi untuk bekerja sebaik-
baiknya sebagai upaya mewujudkan 
tujuan bersama, sebagai konsekuensi agar 
komitmen tersebut dapat terwujud atau 
tercapai, karena motivasi adalah  faktor 
yang mendorong orang untuk bertindak 
atau berperilaku dengan cara-cara tertentu 
sesuai dengan komitmennya.
Berdasarkan hasil penelitian dari 
Trisnaningsih, Suparwati dan Hendra 
(2013), Tranggono dan Kartika (2008), serta 
penelitian dari Badjuri (2009)  hipotesis yang 
diajukan adalah sebagai berikut :
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H5: Komitmen berpengaruh positif 
terhadap motivasi
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja SDM
Sebuah tonggak dalam keberhasilan 
organisasi adalah untuk mengembangkan 
hubungan yang kuat dengan karyawan, 
untuk memenuhi harapan pekerja (kondisi 
kerja yang baik, gaji yang adil, perlakuan 
yang adil, karir aman, kekuasaan dan 
keterlibatan dalam pengambilan keputusan) 
dan sebagai imbalannya, agar mereka 
mengikuti aturan dan peraturan, bekerja 
sesuai standar dan mencapai tujuan (Khan, 
et al., 2010). 
Motivasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan.Jika motivasi karyawan 
lebih besar dalam suatu perusahaan maka 
dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam 
perusahaan (Gultom, 2014).Juliningrum 
dan Sudiro (2013) juga menyatakan bahwa 
ada pengaruh motivasi yang positif secara 
langsung terhadap kinerja pegawai.Faktor 
motivational begitu kuat, timbul dalam 
diri setiap pegawai. Hal ini terbukti di 
lapangan di mana pegawai menyelesaikan 
pekerjaannya disela-sela jam istirahat 
kantor sebagai tanggung jawab dalam 
menyelesaikan setiap pekerjaan dengan 
baik dan sesuai dengan target yang telah 
ditentukan sebelumnya.
Rahmah, Bachri, dan Faidah (2013) 
mengungkapkan bahwa komitmen 
organisasional, motivasi intrinsik, dan 
motivasi ekstrinsik mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja dokter 
baik secara parsial maupun secara simultan. 
Motivasi intrinsik mempunyai pengaruh yang 
paling besar terhadap kinerja dokter, disusul 
oleh motivasi ekstrinsik dan komitmen 
organisasional.Penelitian dari Atmoko 
(2013) menunjukan hasil yang berbeda.
Dalam penelitian tersebut disebutkan 
bahwa motivasi memiliki pengaruh negatif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan penelitian dari  Gultom 
(2014); Juliningrum dan Sudiro (2013); serta 
penelitian dari Rahmah, Bachri, dan Faidah 
(2013), hipotesis yang diajukan adalah 
sebagai berikut :




Metode penelitian ini menggunakan 
metode survey. Menurut Sugiyono 
(2012) metode survey digunakan untuk 
mendapatkan data dari tempat tertentu 
yang alamiah (bukan buatan), tetapi peneliti 
melakukan perlakuan dalam pengumpulan 
data, misalnya dengan mengedarkan 
kuesioner, test, wawancara terstruktur dan 
sebagainya (perlakuan tidak seperti dalam 
eksperimen).
Jenis penelitian ini merupakan penelitian 
diskriptitf kuantitatif yaitu penelitian tentang 
data yang dikumpulkan dan dinyatakan 
dalam bentuk angka-angka, meskipun juga 
berupa data kualitatif sebagai pendukungnya, 
seperti kata-kata atau kalimat yang tersusun 
dalam angket, kalimat hasil konsultasi atau 
wawancara antara peneliti dan informan.
Tempat Penelitian, Populasi, dan Sampel
Penelitian ini bertempat di CV Perkasa 
Telkomselindo.Lokasi tersebut dipilih 
karena memiliki semua aspek pendukung 
agar penelitian dapat berjalan dengan 
baik.Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan CV. Perkasa Telkomselindo yang 
berjumlah 151 orang.Sampel menggunakan 




Budaya organisasi merupakan sebuah 
nilai- nilai, sistem makna bersama yang 
dianut oleh para anggota yang telah 
dikembangkan dalam waktu yang lama 
dan mempengaruhi cara bertindak sebagai 
pedoman untuk mengatasi masalah adaptasi 
eksternal dan integrasi internal.Dalam hal 
ini indikator nilai – nilai budaya organisasi 
diadaptasi dari nilai – nilai budaya organisasi 
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CV Perkasa Telkomselindo. Nilai – nilai 
budaya organisasi tersebut meliputi:1.) 
Berani dalam mengambil keputusan dan 
resikonya; 2.)Integritas dalam pekerjaan; 
3.)Sinergis dalam menjaga kesinambungan 
dan keharmonisan kerjasama tim, baik 
antara pihak internal maupun eksternal 
perusahaan; 4.)Agresif dimana SDM 
memiliki ambisi agresif yang positif untuk 
selalu berinovasi, menciptakan peluang 
baru dan menemukan alternatif solusi untuk 
kemajuan perusahaan.
Komitmen
Komitmen merupakan sebuah ke-
percayaan dan penerimaan terhadap 
tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari organisasi 
yang selalu bersedia dan terlibat aktif 
dalam memberikan kontribusi positif bagi 
organisasi serta kesediaan berusaha demi 
organisasi dan keinginan mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi.
Dalam penelitian ini yang akan diteliti 
lebih lanjut adalah komitmen afektif. 
Komitmen afektif adalah keterikatan 
emosional karyawan, identifikasi 
karyawan, dan keterlibatan karyawan pada 
organisasional. Variabel komitmen afektif 
diukur dengan menggunakan 4 indikator 
yang dikembangkan oleh Fitriana (2014) 
antara lain :1.) Perasaan bahagia; 2.)
Perasaan memiliki; 3.)Kepedulian terhadap 
perusahaan; 4.)Kelekatan emosional 
perusahaan
Motivasi
Motivasi merupakan suatu dorongan 
kehendak yang menyebabkan seseorang 
melakukan suatu perbuatan untuk 
mencapai tujuan tertentu. Variabel motivasi 
yang akan digunakan dalam penelitian ini 
adalah motivasi intrinsik. Motivasi intrinsik 
merupakan motivasi yang bersumber dari 
dalam diri karyawan untuk berprestasi dan 
bekerja secara baik agar tujuan perusahaan 
dapat tercapai. Indikator yang digunakan 
berdasarkan indikator yang dikembangkan 
oleh Robbins dalam Akbar (2013) yakni :
1.)Prestasi; 2.)Penghargaan;3.)Tanggung 
jawab; 4.)Pengembangan diri 
Kinerja
Kinerja merupakan tingkat pencapaian 
seseoarang dalam melaksanakan tugas 
atau beban kerja tertentu sesuai dengan 
standard dan kriteria yang ditetapkan dalam 
rangka mewujudkan tujuan perusahaan. 
Variabel kinerja diukur berdasarkan indikator 
yang dikembangkan oleh Bangun (2012) 
melalui 5 dimensi sebagai berikut :1.)Jumlah 
pekerjaan,dimensi ini menunjukan jumlah 
pekerjaan yang dihasilkan individu atau 
kelompok sebagai persyaratan yang menjadi 
standar pekerjaan; 2.)Kualitas pekerjaan, 
yang merupakan standar kualitas tertentu 
yang harus diselesaikan karyawan untuk 
dapat mengerjakannya sesuai kebutuhan; 
3.)Ketepatan waktu, dimana ketepatan 
waktu karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaan; 4.)Kehadiran, merupakan 
tolak ukur kehadiran karyawan dalam 
mengerjakannya sesuai dengan waktu 
yang telah ditentukan.; 5.)Kemampuan 
kerjasama, dimana dalam hal ini kinerja 
karyawan dinilai dari kemampuannya 
bekerjasama dengan rekan sekerja lainnya.
Sumber Data dan Teknik Pengumpulan 
Data
Sumber data yang digunakan adalah 
sumberprimer  dan sumber sekunder. 
Sumber data primer diperoleh dari sumber 
pertama (responden) di lokasi penelitian.
Sumber data sekunder diperoleh dari 
data perusahaan, studi pustaka, internet, 
referensi – referensi, artikel, buku atau 
majalah yang berhubungan dengan 
penelitian ini.Pada penelitian ini penulis 
menggunakan teknik pengumpulan melalui 
wawancara, observasi, studi dokumentasi, 
dan juga kuesioner dengan skala likert 
dengan kriteria 1 = Sangat Tidak Setuju; 2 
= Tidak Setuju; 3 = Netral; 4 = Setuju; 5 = 
Sangat Setuju. 
























Diagram Jalur Optimalisasi Kinerja Sdm 
Melalui Budaya Organisasi Dan Komitmen 
Serta Motivasi
Hasil Penelitian dan Pembahasan
Penelitian ini menggunakan software 
SPSS versi 22.0 sebagai alat bantu untuk 
mengetahui besarnya pengaruh budaya 
organisasi, komitmen, dan motivasi 
terhadap kinerja SDM. Metode analisis yang 
digunakan adalah analisis jalur dan analisis 
regresi berganda dengan tingkat kesalahan 
(α) 5%.
Pada koefisien regresi akan terlihat 
seberapa besar pengaruh antara variabel 
bebas dan variabel terikatnya. Hasil analisis 
koefisien ada pada tabel 1.
Berdasarkan analisis koefisien regresi 
terlihat bahwa keseluruhan hasil penelitian 
adalah signifikan dan positif.T tabel untuk 
110 sampel adalah 1.982, keseluruhan t 
hitung lebih dari t table, maka keseluruhan 
dari hipotesis ini dapat diterima.Koefisien 
jalur tertinggi terletak pada pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja SDM sebesar 
0.668.Pengaruh komitmen terhadap kinerja 
SDM 0.152; pengaruh budaya organisasi 
terhadap komitmen 0.583; pengaruh 
budaya organisasi terhadap motivasi 0.559; 
pengaruh komitmen terhadap motivasi 
0.213; serta pengaruh motivasi terhadap 
kinerja SDM 0.182.Secara bersama – 
sama budaya organisasi dan komitmen 
serta motivasi mempengaruhi kinerja 
SDM sebesar 81.7%, sedangkan sisanya 
dipengaruhi oleh variabel lain.
Pengaruh budaya organisasi terhadap 
komitmen adalah 0.583, sedangkan 
pengaruh komitmen terhadap kinerja adalah 
0.152, sehingga pengaruh tidak langsung 
budaya organisasi terhadap kinerja melalui 
komitmen adalah 0.088.
Pengaruh budaya organisasi terhadap 
motivasi adlah 0.559 sedangkan pengaruh 
motivasi terhadap kinerja adalah 0.182, 
sehingga pengaruh tidak langsung budaya 
Tabel 1. 
pengaruh antara variabel bebas dan variabel terikatnya
















Motivasi 2.528 0.013 0.213
Motivasi ke 
Kinerja SDM 3.109 0.002 0.182
Sumber : Data primer diolah, 2015
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organisasi terhadap kinerja melalui motivasi 
adalah 0.101.
Pengaruh komitmen terhadap motivasi 
adalah 0.213, sedangkan pengaruh 
langsung motivasi terhadap kinerja adalah 
0.182, sehingga pengaruh tidak langsung 
komitmen terhadap kinerja melalui motivasi 
adalah 0.038.
Besarnya pengaruh total adalah 0.668 
+ 0.152 + 0.182 + 0.088 + 0.101 + 0.038 = 
1.141.Dalam penelitian ini pengaruh total 
merupakan pengaruh keseluruhan dari 
budaya organisasi, komitmen, dan motivasi 
terhadap kinerja SDM.
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja SDM
Terdapat research gap antara penelitian 
Pratama (2012) dan Arifin (2010) mengenai 
pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja SDM.Hasil penelitian ini mendukung 
penelitian dari Pratama (2012), Wanjiku 
and Agusioma (2014); Agwu (2014); serta 
Shahzad et al (2012) yang menyatakan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja SDM.Hasil penelitian ini 
bertolak belakang dengan hasil penelitian 
Syauta et al (2012) dan Arifin (2010).
Perbedaan indikator, lokasi, bidang 
perusahaan serta jumlah sampel dalam 
penelitian ini membuat hasil yang berbeda 
terhadap penelitian Syauta et al (2012) dan 
Arifin (2010).
Budaya organisasi pada CV Perkasa 
Telkomselindo memiliki pengaruh yang 
cukup kuat dalam kinerja SDM CV Perkasa 
Telkomselindo. Budaya organisasi ini 
tercermin dari sikap SDM CV Perkasa 
Telkomselindo yang berani dalam mengambil 
keputusan dan menerima resikonya, 
menjaga integritas perusahaan, saling 
bersinergi satu dengan yang lainnya serta 
ambisi yang agresif dalam menciptakan 
peluang maupun inovasi. 
Nilai indikator budaya organisasi tertinggi 
adalah nilai sinergi, sedangkan nilai indikator 
kinerja paling tinggi adalah indikator kualitas.
CV Perkasa Telkomselindo merupakan 
perusahaan keluarga semi profesional 
yang mencoba menjaga eksistensinya 
lewat budaya organisasi.SDM yang dapat 
bertahan dalam CV Perkasa Telkomselindo 
merupakan SDM yang dapat beradaptasi 
dengan budaya organisasi.Pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja terlihat begitu 
kuat.Dalam CV Perkasa Telkomselindo 
seluruh SDM dituntut untuk dapat bekerja 
dengan menerapkan keberanian, integritas, 
sinergi dan agresifitas dalam setiap 
pekerjaan.Budaya organisasi inilah yang 
memberikan arahan dan standar perilaku 
SDM CV Perkasa Telkomselindo.
Pengaruh Komitmen terhadap Kinerja 
SDM
Hipotesis kedua menyatakan bahwa ada 
pengaruh antara komitmen terhadap kinerja.
Dalam penelitian sebelumnya ada suatu 
research gap antara pengaruh komitmen 
terhadap kinerja SDM. Dengan indikator 
yang sama penelitian dari Memari, Mahdieh, 
and Marnani (2013) bertolak belakang 
dengan apa yang diteliti oleh Murty dan 
Hudiwinarsih (2012). 
Hasil penelitian ini mendukung hasil 
penelitian yang menyatakan bahwa ada 
pengaruh yang signifikan antara komitmen 
terhadap kinerja SDM. Hasil ini juga 
mendukung penelitian dari Osaand Amos 
(2014); Syauta et al (2012); Rohman, 
Armanu, and Mandayanti (2012); Taurisa 
dan Ratnawati (2012); Yudhaningsih (2011) 
serta Khanet al (2010). Hipotesis dalam 
penelitian ini diterima dengan nilai pengaruh 
sebesar 0.152.Meskipun berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja SDM namun 
nilai tersebut tidak terlalu tinggi.Nilai 
indikator tertinggi terletak pada kepedulian 
terhadap perusahaan.Kepedulian itu telihat 
dalam upaya – upaya yang dilakukan SDM 
CV Perkasa Telkomselindo untuk tetap 
mencapai target perusahaan, minimal agar 
pencapaian tersebut tidak turun.Kepedulian 
ini terlihat juga dalam pemikiran SDM CV 
Perkasa Telkomselindo dalam membuat 
solusi untuk menyelesaikan permasalahan 
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yang ada.Selain itu kepedulian ini terlihat 
dalam hal performansi perusahaan.Jika 
performansinya kurang baik, SDM CV 
Perkasa Telkomselindo berupaya untuk 
meningkatkan performansi perusahaan.
Nilai terendah adalah perasaan 
bahagia.Beberapa menyatakan kurang 
memiliki kenyamanan dalam CV Perkasa 
Telkomselindo karena tekanan pekerjaan 
yang diberikan.Dalam hal ini SDM tersebut 
tidak dapat mengikuti pola kerja yang ada, 
yakni mengerjakan pekerjaan dengan cepat 
dan benar.Selain itu dalam CV Perkasa 
Telkomselindo masih terdapat karyawan 
yang merasa kurang nyaman karena masih 
adanya beban kerja yang harus ditanggung 
saat cuti.Hal ini lah yang membuat 
kurangnya komitmen yang dimiliki oleh 
SDM CV Perkasa Telkomselindo sehingga 
menyebabkan turnintention SDM. Keinginan 
SDM untuk berpindah kerja di tempat lain 
membuat tingginya turnover SDM. Suwardi 
(2011) menyatakan bahwa suatu telaah dari 
Mowdey menunjukkan bahwa komitmen 
kerja merupakan predictor turnover yang 
cukup reliabel, pegawai dengan komitmen 
tinggi biasanya lebih tahan bekerja serta 
produktif dan berorientasi kearah pencapaian 
tujuan organisasi yang bersangkutan.
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Komitmen
Pengaruh budaya organisasi terhadap 
komitmen dalam penelitian ini sejalan 
dengan penelitian Koesmono (2014) , 
Purba (2011), serta penelitian dari Taurisa 
dan Ratnawati (2012) . Budaya organisasi 
akan menumbuhkan identitas dalam diri 
setiap anggotanya dan keterikatan terhadap 
organisasi karena kesamaan nilai yang 
tertanam akan memudahkan setiap anggota 
organisasi untuk memahami dan menghayati 
setiap peristiwa maupun kegiatan yang 
dilakukan oleh organisasi, Purba (2011). 
Pengaruh budaya organisasi terhadap 
komitmen cukup kuat dalam penelitian ini.
Budaya organisasi yang sudah terbentuk 
mempengaruhi suatu komitmen yang 
dimiliki oleh SDM.Keberanian, integritas, 
sinergis, dan agresif membuat SDM CV 
Perkasa Telkomselindo berkomitmen 
untuk membentuk dirinya berperilaku 
sesuai dengan budaya tersebut. Hal itu 
terlihat dalam bagaimana cara bersikap, 
pengambilan keputusan, dan menjaga 
nama baik perusahaan untuk perusahaan. 
Bagaimana suatu sinergi membangun 
suatu kepedulian untuk mencapai tujuan 
perusahaan.Kuatnya budaya organisasi 
membuat komitmen SDM menjadi tinggi 
pula.
Budaya yang sudah mengakar menjadi 
arahan perilaku SDM untuk komitmen yang 
akan diberikan. Semakin kuat budaya yang 
ada semakin meningkat pula komitmen 
untuk menyesuaikan diri dengan budaya 
tersebut. Kesamaan nilai – nilai organisasi 
akan membuat keinginan kuat dalam diri 
seorang karyawan memahami keberadaan 
dirinya dalam perusahaan. Hal ini akan 
memunculkan rasa keterlibatan yang tinggi 
untuk berkontribusi dalam perusahaan 
tersebut. 
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Motivasi
Penelitian dari Yunanto dan Mulyanto 
(2014),  Juliningrum dan Sudiro (2013), 
Octaviana (2011), serta Krisdiyanto (2010) 
menyatakan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh terhadap motivasi. Senada 
dengan penelitian tersebut dalam penelitian 
ini juga terlihat bahwa budaya organisasi 
memiliki pengaruh yang signifikan dan 
searah terhadap motivasi. Nilai – nilai 
budaya organisasi akan mempengaruhi 
pengembangan diri karyawan. Sikap 
berani, integritas, sinergis, dan agresif akan 
membentuk motivasi dalam diri SDM CV 
Perkasa Telkomselindo agar sesuai dengan 
budaya yang telah dibentuk.
Nilai indikator motivasi terbesar dalam 
penelitian ini adalah tanggung jawab.
Kemudian prestasi, pengembangan diri 
barulah penghargaan.Budaya organisasi 
CV Perkasa Telkomselindo berpengaruh 
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terhadap dorongan dalam diri SDM.
Budaya tersebut menjadi pedoman untuk 
menyesuaikan diri.Dalam budaya berani, 
SDM dituntut tidak hanya untuk berani 
mengambil keputusan dan menerima 
resiko, melainkan juga bertanggung jawab 
terhadap keputusan yang sudah dibuat.
Budaya tersebut menjadi penggerak dalam 
diri SDM CV Perkasa Telkomselindo.
Budaya organisasi merupakan sistem tata 
nilai bersama yang mendorong terwujudnya 
motivasi.Dalam hal ini motivasi untuk 
melakukan suatu pekerjaan bergantung 
dari budaya yang ada. Semakin kuat nilai 
budayanya, semakin tinggi dorongan dalam 
diri SDM CV Perkasa Telkomselindo untuk 
berperilaku sama dengan budaya tersebut.
Pengaruh Komitmen terhadap Motivasi
Hipotesis kelima mengenai pengaruh 
komitmen terhadap motivasi terbukti dalam 
penelitian ini.Komitmen berpengaruh 
signifikan terhadap motivasi karyawan CV 
Perkasa Telkomselindo. Hal tersebut sama 
dengan penelitian yang telah dilakukan 
sebelumnya oleh Trisnaningsih, Suparwati 
dan Hendra (2013), Tranggono dan Kartika 
(2008), serta penelitian dari Badjuri (2009) 
. Perasaan bahagia, memiliki, kepedulian 
dan kelekatan terhadap perusahaan akan 
mempengaruhi motivasi untuk berprestasi, 
mendapat penghargaan, tanggung jawab 
terhadap pekerjaan, maupun melakukan 
pengembangan diri. Dengan adanya 
komitmen seseorang akan termotivasi untuk 
melakukan sesuatu. Komitmen membentuk 
motivasi untuk melakukan pekerjaan sesuai 
komitmennya.
Dalam penelitian ini terlihat bahwa 
pengaruh komitmen terhadap motivasi tidak 
begitu kuat, hanya 0.213.Nilai indikator 
tertinggi terletak pada kepedulian terhadap 
perusahaan, sedangkan nilai indikator 
motivasi tertinggi terdapat pada tanggung 
jawab.Dalam hal ini kurangnya perasaan 
bahagia, perasaan memiliki, dan keterikatan 
emosional membuat kurangnya motivasi 
dalam diri SDM CV Perkasa Telkomselindo.
Menurut Rivai (2009) ada tiga faktor 
sumber motivasi, yakni kemungkinan 
untuk berkembang, jenis pekerjaan, dan 
Bagaimana pengaruh mereka dapat merasa 
bangga menjadi bagian dari perusahaan di 
tempat mereka bekerja. Perasaan bahagia 
menjadi bagian dari perusahaan yang 
tinggi akan membuat tingginya kebanggaan 
terhadap perusahaan. Kebanggaan ini akan 
menciptakan motivasi yang tinggi dalam 
diri SDM untuk bekerja pada perusahaan 
tersebut. Begitu pula sebaliknya, tingkat 
kebahagiaan yang rendah dalam suatu 
perusahaan akan membuat rendahnya 
kebanggaan terhadap perusahaan tersebut 
sehingga mengakibatkan rendahnya 
motivasi dalam diri SDM.
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja SDM
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja. Sama hal nya dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Gultom (2014); 
Juliningrum dan Sudiro (2013); serta 
penelitian dari Rahmah, Bachri, dan Faidah 
(2013) yang menyatakan bahwa setiap 
peningkatan motivasi akan meningkatkan 
kinerja seseorang. Hasil penelitian ini 
berbeda dengan penelitian dari Atmoko 
(2013) yang menyatakan bahwa motivasi 
tidak berpengaruh terhadap kinerja SDM.
Perbedaan hasil penelitian dikarenakan 
perbedaan indikator, lokasi, bidang 
perusahaan serta jumlah sampel yang 
digunakan.
Motivasi dalam diri SDM akan membuat 
seseorang bekerja secara optimal. 
Motivasi tersebut menjadi faktor pendorong 
keselarasan antara tindakan-tindakan 
individu untuk meraih tujuan-tujuan pribadi 
guna membantu pencapaian tujuan 
organisasi.Motivasi mendorong seseorang 
untuk bekerja sebaik mungkin.Motivasi yang 
ada dalam diri seseorang akan mewujudkan 
perilaku yang sesuai dengan visi dan misi 
organisasi guna mencapai sasaran akhir 
yaitu tujuan perusahaan.
Pengaruh motivasi terhadap kinerja 
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SDM meskipun signifikan, namun tidak 
terlalu kuat. Meningkatnya motivasi SDM 
akan membuat peningkatan juga pada 
kinerja, namun pengaruh tersebut tidak 
terlalu kuat. Nilai indikator motivasi tertinggi 
adalah tanggung jawab.SDM CV Perkasa 
Telkomselindo lebih termotivasi melakukan 
pekerjaan karena dorongan tanggung jawab 
terhadap pekerjaan yang sudah diberikan.
Tekanan kerja yang ada dalam CV 
Perkasa Telkomselindo membuat beberapa 
orang dalam perusahaan tersebut 
termotivasi untuk melakukan pekerjaannya 
sebatas karena tanggung jawab terhadap 
perusahaan tersebut.Pengelolaan stres 
yang tidak baik dapat memengaruhi tingkat 
motivasi seseorang. Stres yang terlalu rendah 
menyebabkan karyawan tidak bermotivasi 
untuk berprestasi namun sebaliknya stres 
yang berlebihan akan menyebabkan 
karyawan tersebut frustrasi dan dapat 
menurunkan prestasinya (Rizkiyani dan 
Saragih, 2012). Rendahnya motivasi dalam 
diri SDM CV Perkasa Telkomselindo akan 
membuat rendahnya kinerja SDM tersebut. 
Hal ini akan membuat tingginya keinginan 
SDM untuk berpindah kerja di tempat yang 
lain. Sebaliknya, jika motivasi dalam diri 
SDM CV Perkasa Telkomselindo tinggi akan 
membuat penerimaan terhadap perusahaan 
itu tinggi sehingga akan terdorong untuk 
memberikan kontribusi terbaik untuk 
perusahaan.
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja melalui Komitmen
Budaya organisasi menumbuhkan 
komitmen bersama.Budaya tersebut 
menumbuhkan kemauan para anggota 
organisasi untuk menjalankan visi dan 
misi organisasi. Hal ini akan berpengaruh 
terhadap kinerja SDM perusahaan. Jika 
karyawan merasa bahwa sikap dan nilai 
yang dianutnya sejalan dengan nilai-nilai 
yang diterapkan dalam organisasi maka 
hal ini akan mendorong karyawan tersebut 
untuk mencapai tujuan organisasi.
Dalam penelitian ini nilai pengaruh 
langsung budaya organisasi terhadap 
kinerja sebesar 0.668 lebih tinggi daripada 
pengaruh tidak langsung budaya organisasi 
melalui komitmen yang hanya sebesar 
0.088.Hasil ini berbeda dengan penelitian 
dari Arifin (2010) dan Ardini (2006) yang 
menyatakan bahwa pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja melalui 
komitmen lebih besar dari pengaruh 
langsung budaya organisasi terhadap 
kinerja. Untuk meningkatkan kinerja SDM 
dalam CV Perkasa Telkomselindo lebih 
efektif jika menguatkan budaya organisasi 
secara langsung daripada melalui suatu 
komitmen.Budaya organisasi yang kuat 
akan menguatkan komitmen, namun karena 
perbedaan komitmen dalam diri SDM maka 
akan lebih baik jika meningkatkan kinerja 
secara langsung melalui budaya organisasi.
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja melalui Motivasi
Budaya organisasi akan mempengaruhi 
motivasi seseorang dalam bekerja. Semakin 
kuat budaya organisasi akan meningkatkan 
motivasi SDM dan berpengaruh terhadap 
kinerja SDM tersebut. Perubahan budaya 
organisasi dan motivasi mempengaruhi 
bagaimana individu di dalam organisasi 
harus beradaptasi, sehingga dapat 
memberikan kinerja yang baik dalam 
organisasi dan pada akhirnya memberikan 
kontribusi dalam pencapaian efektifitas 
kinerja SDM tersebut.
Nilai – nilai organisasi yang diterapkan 
dalam perusahaan menciptakan suatu 
asumsi terhadap perusahaan tersebut.
Asumsi inilah yang mempengaruhi dorongan 
dalam diri seseorang. Pada dasarnya 
motivasi dapat memacu seseorang  untuk 
bekerja keras sehingga dapat mencapai 
tujuan mereka. Hal ini akan meningkatkan 
kinerja SDM sehingga berpengaruh pada 
pencapaian tujuan perusahaan.
Dalam penelitian ini pengaruh langsung 
budaya organisasi terhadap kinerja lebih 
besar dari pengaruh tidak langsung melalui 
motivasi.Hal ini sejalan dengan penelitian 
147Optimalisasi Kinerja SDM………. (Dian Rakasiwi & Ken Sudarti)                                                             
Atmoko (2013).Apa yang memotivasi 
seseorang tidak selamanya membuat orang 
lain termotivasi oleh hal yang sama sehingga 
untuk meningkatkan kinerja akan jauh lebih 
efektif jika melalui jalur tidak langsung.
Hasil penelitian ini berbeda dengan hasil 
penelitian dari Yunanto dan Mulyanto (2014) 
serta Herlista dkk (2013) yang menyatakan 
bahwa pengaruh tidak langsung budaya 
organisasi melalui motivasi lebih besar 
dari pengaruh langsungnya. Perbedaan 
indikator, lokasi, bidang perusahaan serta 
jumlah sampel yang digunakan membuat 
hasil yang berbeda dengan hasil penelitian 
Yunanto dan Mulyanto (2014) serta Herlista 
dkk (2013).
Pengaruh Komitmen terhadap Kinerja 
melalui Motivasi
Komitmen SDM terhadap organisasi 
berpengaruh terhadap motivasi SDM.
Komitmen membuat SDM terdorong bekerja 
dengan baik untuk kepentingan organisasi.
Hal ini baik untuk pencapaian tujuan 
organisasi karena organisasi mendapat 
dukungan penuh dari anggotanya sehingga 
dapat berkonsentrasi secara penuh pada 
tujan yang telah dibuat.
Pengaruh langsung komitmen terhadap 
kinerja yakni 0.182 yang lebih besar dari 
pengaruh komitmen terhadap kinerja m 
elalui motivasi yang hanya sebesar 0.038.
Hasil ini senada dengan penelitian Yunanto 
dan Mulyanto (2014) yang menyatakan 
bahwa pengaruh komitmen terhadap 
kinerja secara langsung lebih besar dari 
pengaruh tidak langsung melalui motivasi.
Ketidaknyamanan dalam perusahaan 
karena tekanan kerja membuat rasa memiliki 
terhadap perusahaan berkurang, hal 
tersebut membuat motivasi SDM tersebut 
terhadap kinerja menjadi ikut berkurang.
Komitmen organisasi berpengaruh kepada 
keinginan untuk memelihara keanggotaan 
dalam organisasi. Hal ini akan memicu 
dorongan dalam individu tersebut untuk 
bekerja sebaik mungkin dengan demikian 
kinerja SDM tersebut dapat optimal.
Pengaruh Total Budaya Organisasi 
dan Komitmen serta Motivasi terhadap 
Kinerja SDM
Kuatnya suatu budaya organisasi akan 
membentuk suatu identitas agar sesuai 
dengan budaya yang sudah berjalan. Setiap 
orang yang baru akan menyesuaikan dengan 
budaya yang sudah mengakar sebelumnya. 
Budaya inilah yang akan membentuk sikap 
seseorang untuk melakukan sesuatu. Dalam 
CV Perkasa Telkomselindo terlihat jelas 
bagaimana kuatnya pengaruh langsung 
budaya organisasi terhadap kinerja. Budaya 
kuat menciptakan komitmen dan motivasi 
yang kuat, akan tetapi jika komitmen 
dan motivasi yang dimiliki karyawan 
tersebut kurang maka kinerjanya juga 
akan mengikuti. Tingkat keterlibatan dan 
partisipasi yang tinggi dari SDM CV Perkasa 
Telkomselindo meningkatkan rasa tanggung 
jawab.Rasa kepemilikan dan tanggung 
jawab tersebut meningkatkan komitmen 
pegawai terhadap organisasi sehingga 
tidak memerlukan kontrol yang terbuka.
Dengan rasa keterlibatan yang tinggi juga 
diharapkan dapat meningkatkan rasa 
kebersamaan dan kekeluargaan, dimana 
hal-hal tersebut penting dalam membantu 
menyelesaikan pekerjaan.Dengan demikian 
secara bersama – sama budaya organisasi 
dan komitmen serta motivasi dapat 
meningkatkan kinerja SDM.
SIMPULAN
Budaya organisasi memiliki pengaruh 
yang signifikan dan searah terhadap 
komitmen.Pengaruh budaya organisasi 
terhadap komitmen cukup kuat dalam 
penelitian ini.Budaya organisasi yang 
sudah terbentuk mempengaruhi suatu 
komitmen yang dimiliki oleh SDM.
Keberanian, integritas, sinergis, dan agresif 
membuat SDM CV Perkasa Telkomselindo 
berkomitmen untuk membentuk dirinya 
berperilaku sesuai dengan budaya tersebut.
Budaya organisasi dan komitmen juga 
memiliki pengaruh terhadap motivasi.
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Berdasarkan hasil penelitian nilai 
terendah dari komitmen adalah perasaan 
bahagia.Beberapa menyatakan kurang 
memiliki kenyamanan dalam CV Perkasa 
Telkomselindo karena tekanan pekerjaan 
yang diberikan.Dalam hal ini SDM tersebut 
tidak dapat mengikuti pola kerja yang ada, 
yakni mengerjakan pekerjaan dengan cepat 
dan benar.Selain itu dalam CV Perkasa 
Telkomselindo masih terdapat karyawan 
yang merasa kurang nyaman karena masih 
adanya beban kerja yang harus ditanggung 
saat cuti.Hal tersebut membuat kurangnya 
komitmen dan motivasi yang dimiliki 
oleh karyawan sehingga menyebabkan 
turnintention SDM. Keinginan SDM untuk 
berpindah kerja di tempat lain membuat 
tingginya turnover SDM.
Keseluruhan dari hipotesis yang diajukan 
terbukti secara signifikan. Secara bersama 
– sama budaya organisasi dan komitmen 
serta motivasi mempengaruhi kinerja 
SDM sebesar 81.7%, sedangkan sisanya 
dipengaruhi oleh variabel lain. Dari research 
gap yang ada hasil penelitian ini mendukung 
hasil yang pengaruh positif antara budaya 
organisasi dan komitmen terhadap kinerja 
SDM. Hasil penelitian ini mendukung hasil 
penelitian Pratama (2012) serta Memari, 
Mahdieh, and Marnani (2013), namun hasil 
penelitian ini bertolak belakang dengan hasil 
penelitian Susanto dan Aisiyah (2010) serta 
penelitian dari Trisnaningsih, Suparwati dan 
Hendra (2013). Pengaruh langsung budaya 
organisasi terhadap kinerja lebih dominan 
dari pengaruh lainnya.Berdasarkan analisis 
jalur terlihat bahwa optimalisasi kinerja 
lebih baik melalui jalur langsung daripada 
melalui jalur tidak langsung.Perbedaan 
hasil penelitian yang ada dikarenakan 
adanya perbedaan indikator, lokasi, bidang 
perusahaan serta jumlah sampel yang 
digunakan.
CV Perkasa Telkomselindo perlu 
menguatkan budaya organisasiuntuk dapat 
menjaga eksistensi.Budaya organisasi 
tersebut dapat dikuatkan melalui penanaman 
dalam diri SDM mengenai nilai – nilai budaya 
organisasi serta penerapannya dalam setiap 
pekerjaan yang dilakukan. Melalui budaya 
organisasi SDM CV Perkasa Telkomselindo 
akan dapat menyesuaikan perilakunya 
sehingga tercipta kinerja SDM yang optimal 
yang dapat  mebuat tercapainya tujuan 
perusahaan.
CV Perkasa Telkomselindo juga perlu 
mengevaluasi serta menyesuaikan tingkat 
beban kerja dan kemampuan pegawai guna 
menekan tingkat stres kerja para pegawai 
agar kinerja SDM bisa lebih optimal.
Penyesuaian beban kerja dapat dilakukan 
dengan pengukuran waktu yang teliti melalui 
pengamatan secara langsung.Perlunya 
pelimpahan pekerjaan terhadap karyawan 
lain untuk karyawan yang sedang cuti. 
Hal ini akan membuat karyawan tersebut 
merasa lebih tenang saat dalam keadaan 
cuti. Pelimpahan pekerjaan dapat dilakukan 
dengan melimpahkan pekerjaan ke satu 
orang dengan pekerjaan yang saling terkait 
ataupun pembagian pekerjaan secara 
bersama – sama untuk divisi yang terkait.
Berdasarkan hasil yang didapat model 
penelitian ini hanya berpengaruh 81.7%. 
Hasil penelitian juga menunjukan bahwa 
pengaruh langsung lebih besar dari 
pengaruh tidak langsungnya. Penelitian 
ini menggunakan gaya baru penelitian. 
Peneliti tertarik untuk menguji motivasi 
sebagai variabel intervening antara 
budaya organisasi dan komitmen terhadap 
kinerja dimana penelitian yang sudah ada 
sebelumnya menguji komitmen sebagai 
intervening antara budaya organisasi dan 
motivasi terhadap kinerja.Hasil penelitian 
menunjukan bahwa motivasi dalam 
penelitian ini tidak dapat menjadi intervening 
antara budaya organisasi dan komitmen 
terhadap kinerja.Untuk penelitian selanjutnya 
diharapkan dapat membuat penelitian yang 
lebih terbarukan atau menguji kembali 
hubungan anatara budaya organisasi dan 
motivasi terhadap kinerja dengan komitmen 
sebagai variabel interveningnya.Diharapkan 
pula untuk penelitian selanjutnya dapat 
mencari perusahaan yang memiliki 
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responden lebih banyak dari penelitian ini 
dan mencari perusahaan yang memiliki 
bidang yang berbeda dari penelitian ini agar 
memiliki variasi dan keterbaruan didalam 
penelitian selanjutnya.
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